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“Cuando los países se desmoronan y se caen 
lo único que queda de ellos es la cultura, por 
eso es tan importante. Un país sin cultura va a 
la desaparición. Creo que hay que dedicar un 
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La presente investigación se realizó en la Universidad Alas Peruanas, filial Cusco, 
tomando como población de estudio a 35 colaboradores del área administrativa, con el 
objetivo de establecer la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral, 
para ello se utilizó la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de preguntas al 
personal, es de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental y de alcance correlacional; 
los resultados reflejan que hay una relación directa moderada entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral, con un nivel de asociación mediante la correlación 
de spearman de 0.446. Los colaboradores en su mayoría manifiestan estar en desacuerdo 
con la cultura organizacional de la institución, expresada en cuanto a las características 
dominantes, los aspectos estratégicos y los factores integradores; sin embargo, refieren 
estar de acuerdo con el liderazgo en la institución. Existe una satisfacción laboral 
adecuada, expresada en las relaciones laborales en la institución, el desarrollo personal, el 
desarrollo de tareas y las relaciones con la autoridad; por otro lado, expresan insatisfacción 
en cuanto a las condiciones físicas de la institución, los beneficios sociales y/o 
remuneraciones; así como, las políticas administrativas. 
Palabras clave: Cultura organizacional, satisfacción laboral, características dominantes, 

















The present investigation was carried out in Alas Peruanas University, Cusco branch, 
taking as a study population 35 collaborators from the administrative area, with the 
objective of establishing the relationship between the organizational culture and job 
satisfaction, for this the technique of the survey by means of a questionnaire of questions to 
the personnel, it is of quantitative approach, of non-experimental design and of 
correlational scope; the results show that there is a moderate direct relationship between 
the organizational culture and job satisfaction, with a level of association through the 
spearman correlation of 0.446. The collaborators mostly express disagreement with the 
organizational culture of the institution, expressed in terms of the dominant characteristics, 
strategic aspects and integrating factors; however, they refer to be in agreement with the 
leadership in the institution. There is adequate job satisfaction, expressed in labor relations 
in the institution, personal development, the development of tasks and relationships with 
authority; on the other hand, they express dissatisfaction with regard to the physical 
conditions of the institution, the social benefits and / or remunerations; as well as, 
administrative policies 
Key words: organizational culture, job satisfaction, key features, leadership, strategic 


















La satisfacción laboral ha cobrado gran importancia desde tiempos en los cuales el 
interés por optimizar la productividad de los trabajadores se centró en mejorar las 
condiciones de trabajo, estudios realizados en la empresa Western Electric Company, 
evidenció que se debe tener muy en cuenta los aspectos sociales en el comportamiento 
de los trabajadores y la repercusión que tiene en el logro de los objetivos. 
La realidad estudiada responde a un proceso de observación realizada en la 
Universidad Alas Peruanas filial Cusco, en cuanto a aspectos de la cultura 
organizacional por una alta rotación externa de trabajadores, horarios, condiciones y 
estabilidad económica y laboral. 
En un contexto en el que las políticas universitarias a nivel nacional requieren un 
trabajo corporativo y la implantación de políticas de crecimiento para su 
mantenimiento en el mercado educativo. La presente investigación permite a través del 
proceso metodológico plantear alternativas con miras al mejoramiento de la realidad 
materia de estudio en la espera de ser tomada en cuenta, lo cual redundará en el 
beneficio de la institución y las personas vinculadas a ella.  
Como resultado del proceso metodológico encaminado a la comprobación de la 
hipótesis de trabajo, es importante mencionar que el abordaje de los temas tratados en 
la presente investigación, constituyen un aporte importante al desarrollo de las 
organizaciones; por lo tanto, puede ser considerado para siguientes investigaciones 
referidas al contexto de la cultura organizacional y sobre todo a la satisfacción laboral. 
Se presenta a continuación el Capítulo I. Marco Teórico: en el que se incluye 
fundamentos teóricos referidos a las variables de estudio en función a la problemática 
estudiada y los antecedentes que nos muestran el estado del arte de dicho tema. 
Capítulo II. Metodología: presenta las estrategias metodológicas, en cuanto a la 
descripción de procedimientos que se han desarrollado; así como los aspectos 
referidos a las técnicas y herramientas de recolección de datos en la investigación. 
Capítulo III. Resultados y Discusión: se incluyen tablas y figuras con sus respectivas 
interpretaciones, finalizando con una Discusión de los resultados, para luego presentar 





Adicionalmente, se presenta una propuesta de Sistema de Evaluación por 
Competencias, la misma que propone un modelo a ser utilizado, previamente 
adecuado al nivel organizacional del colaborador a ser evaluado, considerando 
también las diferentes competencias de cada área. 
Como resultado de la revisión de las bases teóricas, que permiten analizar la realidad 
objeto de estudio, se planteó la siguiente hipótesis de trabajo: 
Dado que la Cultura organizacional al ser un conjunto de normas y valores 
compartidos que regula las interacciones entre los integrantes de una organización y es 
un factor importante en las organizaciones y sobre todo en el impacto que tiene sobre 
los trabajadores. 
Es probable que la cultura organizacional esté relacionada de manera directa con la 
satisfacción laboral del personal administrativo en la UAP Cusco-2018. 
Se consideró necesario plantear las siguientes interrogantes básicas:  
 ¿En qué medida la cultura organizacional se relaciona con la satisfacción 
laboral del personal administrativo en la UAP Cusco-2018? 
 ¿Cómo es la cultura organizacional del personal administrativo en la UAP 
Cusco-2018? 
 ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la UAP 
Cusco-2018?  
Asimismo, se propuso los siguientes objetivos: 
 Determinar en qué medida la cultura organizacional se relaciona con la 
satisfacción laboral del personal administrativo en la UAP Cusco-2018. 
 Conocer la cultura organizacional del personal administrativo en la UAP 
Cusco-2018. 











CAPÍTULO I  
MARCO TEÓRICO 
1. 1. Cultura Organizacional 
Según Damen, (1987), citado por (García, Hernández, Vargas, & Cuevas, 2012), 
El término "cultura" se refiere a grandes rasgos a un conjunto relativamente estable 
de patrones de vida, creencias, valores y comportamientos compartidos por una 
sociedad. Asimismo, de acuerdo a Yahaya, Yahaya, Ismail y Shariff (2011), citados 
por (García, Hernández, Vargas, & Cuevas, 2012), se refiere al entendimiento de las 
artes y a otros logros intelectuales; aplicado en el contexto de la organización podría 
ser la creencia y práctica individual en la estructura como consecuencia de la misma.  
Delacerda-Gastélum (2009), menciona que el tema de la cultura entró en la 
teoría organizacional en los años ochenta, aun cuando a mediados del siglo XX ya 
habían considerado la relevancia del comportamiento social en las organizaciones 
citando a Mayo (1945) y los estudios comparativos sobre cultura corporativas de 
Japón y Estados Unidos en el estudio de la administración y liderazgo organizacional 
de Ouchi, (1980; Peters y Watreman (1982); Pasquale y AThos (1981).  
La teoría organizacional, es el estudio de cómo funcionan las organizaciones y 
cómo afectan y se ven afectadas por el ambiente en el que operan, comprender como 
operan es el primer paso en el aprendizaje de cómo controlarlas y cambiarlas para 
que puedan crear riqueza y recursos de manera eficiente. (March, 1994) y (Jones, 
2008). Al igual que la estructura la cultura organizacional evoluciona y se puede 
administrar mediante el diseño y el cambio organizacional.  
Chiavenato (2009), al hablar del comportamiento organizacional y la dinámica 
del éxito en las organizaciones, refiere al estudio de las personas y los grupos que 
participan y actúan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos 






Para Jones (2008), la Cultura organizacional: 
Es el conjunto de normas y valores compartidos que controla las interacciones 
entre los integrantes de la organización y con los proveedores, clientes, y otras 
personas externas a la misma. La cultura organizacional es formada por las 
personas que integran la organización, por la ética de la misma, por los 
derechos laborales que otorga y por el tipo de estructura que utiliza (p. 8). 
Vargas-Hernández (2007) en su investigación sobre la cultura organizacional 
refiere que: 
Existen múltiples perspectivas para la definición del concepto de cultura. En su 
acepción más vulgar, el término cultura significa "un saber puro" según Ramos 
(1987). El Diccionario de la Real Academia Española conceptualiza a la 
cultura "el resultado o efecto de cultivar los conocimientos humanos y de 
afinarse por medio del ejercicio las facultades intelectuales del hombre". Bajo 
esta concepción, se ha usado el término cultura para significar desde los 
patrones conductuales que son comunes a un grupo de humanos, hasta los 
valores y creencias que los administradores tratan de inculcar en las 
organizaciones (p. 9). 
Para comprender el rol que cumple la cultura dentro de una organización, 
presenta las siguientes funciones: La primera es que define fronteras; esto es, crea 
diferencias entre una organización y otras. La segunda es que transmite un sentido de 
identidad a los miembros de la organización. La tercera es que permite la generación 
de compromiso con algo más grande que el mero interés individual. La cuarta es que 
mejora la estabilidad del sistema social (Robbins & Judge, 2009). 
1.1.1. Tipos de cultura organizacional. 
Cameron y Quinn en el 2006, citados por (Díaz & Duque, 2017, pág. 
37), establecen cuatro tipos de cultura organizacional. Al identificarla en la 
organización, ello permite analizar de mejormanera aspectos que se viven al 


















Figura 1. Modelo de valores de competencia (MVC) 
Fuente: Tomado de (García, Hernández, Vargas, & Cuevas, 2012)  
a) La cultura clan / de la familia.  
Según, García, Hernández, Vargas, & Cuevas (2012) definen: 
La organización es como una familia ampliada. Las cabezas de la 
organización y líderes son considerados como mentores. Su figura 
es paternal. La cohesión, la moral son muy importantes. El éxito 
es definido por la preocupación hacia los empleados, la 
sensibilidad hacia clientes y consumidores (p. 15). 
Por otro lado, Cameron & Quinn (2011) definen la cultura clan: 
La organización se mantiene unida por la lealtad o la tradición. El 
compromiso es alto. La organización hace hincapié en el 
beneficio a largo plazo del desarrollo de recursos humanos y 
concede gran importancia a la cohesión y la moral. El éxito se 
define en términos de sensibilidad a los clientes y la preocupación 
por la gente. La organización hace especial hincapié en la 
participación de trabajo en equipo, y el consenso.  


















Figura 2. Cultura de clan 
Fuente: Tomado de (García, Hernández, Vargas, & Cuevas, 2012) 
b)   La cultura adhocrática.  
Para (Ojeda, Méndez, & Hernández, 2016): 
Según Cameron & Quinn (2006), esta forma de cultura surgió a 
partir de la transformación del mundo de la era industrial a la era 
de la información. Para Hernández (2008) representa un diseño 
sensible a las condiciones aceleradamente cambiantes 
características del siglo XXI. Desde sus inicios, las premisas de 
esta cuarta forma de organización fueron que la innovación y el 
ser pioneros en lo que se realiza, es lo que lleva al éxito. Dichas 
empresas se encuentran mayormente en el negocio de desarrollar 

















Figura 3. Cultura adhocrática. 





c) La cultura jerárquica.  
La organización es un lugar de trabajo estructurado y 
formalizado. Los líderes se precian de ser buenos 
coordinadores y organizadores. El elemento concerniente a 
largo plazo es la estabilidad y el desempeño eficiente, así como 
las operaciones precisas. El éxito es definido en términos de la 
entrega confiable, la programación exacta y el bajo costo 
(García, Hernández, Vargas, & Cuevas, 2012, pág. 15). 
Por otro lado, Max Weber creía que para la buena marcha de las 
organizaciones debían darse condiciones de autoridad, mediante la 
dirección y coordinación de las actividades de las empresas; todo ello 
en un contexto en el que las organizaciones presentaban 
principalmente el reto de producir bienes y servicios. (Ojeda, Méndez, 








Figura 4. Cultura Jerárquica 
Fuente: Tomada de (García, Hernández, Vargas, & Cuevas, 2012) 
d) La cultura de mercado.  
Para Cameron & Quinn en el 2006, citados por (Ojeda, Méndez, & 
Hernández, 2016): 
Otra forma de organización se hizo popular a finales de los 
años 60 como resultado de la necesidad de afrontar los nuevos 
retos generados por la competencia. Esta forma se basó en una 
serie de supuestos diferentes a los que sostenía la burocracia, 





(1981), Ouchi (1981) y sus colegas. Ellos identificaron varias 
actividades que, según argumentaban, servirían para conseguir 
la efectividad organizacional. La más importante de estas eran 









Figura 5. Cultura de mercado 
Fuente: Tomada de (García, Hernández, Vargas, & Cuevas, 2012) 
Chiavenato en el (2004) define la cultura de una sociedad como “los valores 
compartidos, hábitos, usos y costumbres, códigos de conducta, tradiciones y 
objetivos que se aprenden de las generaciones anteriores, que son impuestos 
por los miembros actuales de la sociedad y que son trasmitidos 
sucesivamente a las nuevas generaciones”. 
Cameron & Quinn (2011), citados por López & Bermejo (2014, p.111) 
proponen el Modelo de Valores en Competencia: 
Definen los cuatro tipos de cultura a partir de dos dimensiones: La 
primera dimensión, estabilidad versus flexibilidad, hace referencia a si 
la organización considera más importante el orden y el control 
(estabilidad) o el dinamismo y la discrecionalidad (flexibilidad), es 
decir, si cree que es más eficaz cuando es estable, predecible y 
mecanicista o cuando es cambiante, adaptable y orgánica. La segunda 
dimensión plantea dos valores contrapuestos, que la empresa tenga 
una orientación interna, esto es, que se preocupe principalmente por 
sus personas y procesos, o tenga una orientación externa, es decir 





Combinando estas dos dimensiones o valores en competencia, el 
modelo distingue, cuatro tipos de cultura: clan, adhocracia, jerárquica 
y de mercado. 
Pueden definirse a partir de seis factores o rasgos organizativos Cameron y 
Quinn, (1999), citados por (Lopez & Bermejo, 2014):  
• Las características dominantes de la organización, es la organización 
en su conjunto.  
• El liderazgo Organizacional, es el estilo de liderazgo que caracteriza a 
la empresa. 
 La gestión de personal o recursos humanos, son los principios básicos 
que orientan la gestión de los empleados y cómo es el ambiente de 
trabajo.  
 El vínculo organizacional o mecanismo que ayuda a la organización a 
permanecer unida.  
 El énfasis estratégico o áreas que orientan la estrategia de la 
organización.  
 El criterio de éxito, que hace referencia a cómo se define el triunfo en 
la organización y qué se recompensa y elogia.  
1.1.2.  Modelos de medición de la Cultura Organizacional 
García, Hernández, Vargas, & Cuevas (2012), citando a Cameron & 
Freeman, exponen los siguientes modelos: 
a) Modelo de Valores de Competencias (CVF) 
En el diseño del Modelo de Valores de Competencias (CVF) se han 
definido unos atributos clave que representan la congruencia o 
ajuste de cada tipología de cultura (jerárquica, clan, mercado y 
adhocracia), es decir unos atributos similares a cada una de las 
diferentes tipologías de cultura que permiten su análisis y también 
su identificación: 
i. Las características o los atributos dominantes 
ii. Estilos de liderazgo 
iii. Las bases de unión de la organización 





b) Modelo de Dimensiones Culturales de Hofstede 
El modelo de Hofstede identifica cinco dimensiones: 
i. Distancia jerárquica 
ii. Individualismo-Colectivismo 
iii. Masculinidad-Feminidad 
iv. Control de la incertidumbre 
v. Orientación de la incertidumbre 
Según el autor la cultura se aprende, no es hereditaria, procede del 
entorno social donde una persona se encuentra y no de la herencia 
genética. La cultura debe distinguirse de la naturaleza humana y 
también de la personalidad de cada persona, aunque la situación 
exacta de los límites entre naturaleza humana y cultura, y entre 
cultura y personalidad, es objeto de discusión entre científicos 
sociales y escapa del alcance de esta investigación y no se analiza 
(Tura, 2012). 
c) Modelo de Deninson 
Según Denison, 1984; 1990; Denison y Mishra, 1995; Denison y 
Neale, 1996; Denison et al., 2006, citados por (Tura, 2012), 
desarrollaron un modelo de cultura organizativa a partir de una 
corriente de investigación que se ha centrado en la cultura y la eficacia 
de las organizaciones. El modelo presenta una escala con doce ítems, 
basados en cuatro rasgos culturales que el autor identifica en las 
organizaciones: 
i. La participación 
 Empoderamiento 
 Equipo de orientación 
 Desarrollo de capacidades 
ii. La coherencia 
 Valores 
 Acuerdo 





iii. La adaptabilidad 
 Generando el cambio 
 Enfoque al cliente 
 El aprendizaje organizacional 
iv. La misión 
 Dirección estratégica 
 Metas y objetivos 
 Visión  
d) Modelo de Ginevicius y Vaitkunate 
De acuerdo a (Tura, 2012), Ginevicius, y Vaitkunate, quienes   
exponen que la literatura sobre el tema, por lo general, habla del 
concepto de medición de cultura organizativa; sin embargo, los 
miembros de las organizaciones hablan de evaluación, para analizar 
las dimensiones. Esta apreciación es subjetiva.  
Los autores exponen que el concepto de evaluación es más 




iii. Sistemas de información 
iv. Aprendizaje 
v. La atención a los clientes 
vi. Adaptabilidad 
vii. Orientación a la estrategia 
viii. La recompensa y el incentivo 








e) Modelo Organizational Culture Assessment (OCAI) 
Cameron & Quinn (1999), diseñan un instrumento llamado 
Organizational Culture Assessment (OCAI), basándose en el modelo de 
competencia de valores (CVF). Identifica cuatro tipologías de cultura: 
i. Tipo A indica una cultura de Grupo 
ii. Tipo B indica una cultura de Desarrollo 
iii. Tipo C indica una cultura Jerárquica 
iv. Tipo D indica una cultura Racional 
1.1.3. Funciones de la Cultura Organizacional.  
Según (Robbins & Judge, 2009, pág. 555) son las siguientes: 
a) Define fronteras; es decir, crea diferencias entre una organización y 
las demás.  
b) Transmite un sentido de identidad a los miembros de la organización. 
c) Facilita la generación de compromiso con algo más grande que el 
mero interés individual.  
d) La cuarta es que mejora la estabilidad del sistema social. La cultura es 
el aglutinante social que ayuda a mantener unida la organización al 
proveer estándares apropiados de lo que deben decir y hacer los 
empleados.  
e) La cultura sirve como mecanismo que da sentido y control para guiar 
y conformar las actitudes y comportamiento de los empleados. 
1.1.4. Niveles de la Cultura Organizacional.  
Según Schein (1988), citado (Rodríguez, 2009)por  la cultura organizacional 
presenta los siguientes niveles: 
a) Artefactos y creaciones 
En el nivel superior, el más visible de la cultura organizacional, 
están las producciones culturales del grupo social como 
instalaciones, tecnología utilizada, el lenguaje utilizado, la 





como objetivos, estrategia, políticas, estructuras y procedimientos 
(p. 74). 
b) Valores 
“Son tendencias amplias a preferir ciertos estados de las 
cosas a otros. Los valores son sentimientos con una flecha que les 
apunta: tienen un lado positivo y otro negativo” Hofstede (1997), 
citado por (Marín, Cano, Zevallos, & Mora, 2009); además añade: 
“En otras palabras, son sentimientos sobre lo que está bien y lo que 
está mal. Por ejemplo, en la cultura norteamericana el gasto a 
crédito y no el ahorro podría considerarse un valor, además de lo 
bueno-malo, hermosa-fea, normal-anormal, natural-antinatural, 
entre otros” (p. 22). 
c) Presunciones básicas 
A juicio de Schein y con un criterio más limitado que las teorías 
antropológicas, la cultura organizacional se encuentra en el nivel 
“más profundo” de las presunciones básicas compartidas. 
1.1.5.   Elementos de la Cultura Organizacional 
García, Hernández, Vargas, & Cuevas (2012) refiere: 
Entre los elementos instrumentales se pueden distinguir dos grupos: 
los éticos y los de competencia. Los elementos éticos o de 
cooperación, tales como la solidaridad, la sinceridad, la honestidad, el 
respeto por las personas y el medio ambiente, son claves para el 
desarrollo de la especie humana, en cambio, los elementos de 
competencia se refieren al desarrollo de un individuo en particular y 
se subdividirán a su vez en aquellos orientados al control, como la 
eficiencia o la responsabilidad y aquellos orientados al desarrollo, 
como la libertad o la creatividad (p. 13). 
a) Según Reiches y Schneider (1990), los elementos de la CO son:  
La integridad, la solidaridad y la confianza; la autoridad, el orden y el 





cooperación interna y el espíritu de equipo, la relación de la empresa 
con su personal; con su entorno; la actitud ante el cambio y el riesgo, 
la importancia de la innovación, el compromiso, el saber hacer del 
personal y la experiencia. 
b) Schein (1995, 1999) comenta:  
La comunicación, el trabajo en equipo, las relaciones de 
subordinación, el grado de autonomía y el aumento de la 
responsabilidad del personal, así como el nivel de motivación y la 
creatividad. Los mecanismos de control, la comunicación entre la 
dirección y el personal, la creación de lealtad y compromiso, el 
aumento de responsabilidades de la plantilla; la estimulación de la 
colaboración y el trabajo en equipo. 
c) Febles y Oreja (2008) refiere:  
(1) Creatividad, (2) formación, (3) flexibilidad ante problemas 
internos, (4) adaptación al cambio del entorno, (5) fijación de 
objetivos concretos de la plantilla, (6) comunicación entre directivos y 
personal, (7) iniciativa individual, (8) cooperación, (9) 
descentralización de la toma de decisiones, (10) motivación, (11) 
satisfacción del personal , (12) formación para el puesto de trabajo, 
(13) identificación con la empresa, (14) participación en la toma de 
decisiones, (15) autonomía de decisión en la realización de su trabajo, 
(16) iniciativa en su trabajo, (17) control sobre su trabajo. 
d) Milton Rockeach (1994), plantea:  
La identidad, la autoestima, las actitudes y el comportamiento 
consciente en general; la solidaridad, la sinceridad, la honestidad, el 
respeto por las personas y el medio ambiente. La eficiencia, la 







1. 2. Satisfacción laboral 
En la actualidad, no existe una definición unánimemente aceptada sobre el concepto 
de satisfacción laboral. Es más, en muchas ocasiones cada autor elabora una nueva 
definición para el desarrollo de su propia investigación (Chiang, Salazar, Martín, & 
Núñez, 2011). 
Según Locke (1976), citado por (Monteza, 2012) la satisfacción laboral como un 
estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción subjetiva de las 
experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud específica, sino de una 
actitud general resultante de varias actitudes que un trabajador tiene hacia su trabajo 
y los factores con él relacionados.  
La satisfacción laboral, entendida como un factor que determina el grado de bienestar 
que un individuo experimenta en su trabajo, se está convirtiendo en un problema 
central para la investigación de la organización (Boada & Tous, 1993), citados por 
(Chiang, Salazar, Martín, & Núñez, 2011). Así, es uno de los ámbitos de la calidad 
de vida laboral que ha captado mayor interés.  
Tabla 1. 
Evolución del concepto de satisfacción laboral 
Año Autor Concepto 
1962 Porter La diferencia que existe entre la recompensa percibida como 
adecuada por parte del trabajador y la recompensa 
efectivamente recibida. 
1964 Beer Una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del 
trabajo tales como la compañía, el trabajo mismo, los 
compañeros y otros objetos psicológicos del contexto de trabajo. 
1975 Schneider y 
Snyder 
Una actitud generalizada ante el trabajo. 
1976 Blue Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador 
hacia su trabajo y los factores relacionados con él y hacia la vida 
en general. 
1977 Salancik & 
Pfeffer 
Una actitud generalizada ante el trabajo. 
1983 Harpaz Las personas que trabajan usualmente desarrollan un conjunto 
de actitudes que 





1986 Griffin y 
Baternan 
Es un constructo global logrado a través de facetas específicas 
de satisfacción como son el trabajo, el sueldo, la supervisión, los 
beneficios, las oportunidades de promoción, las condiciones de 
trabajo, los compañeros y las prácticas de la organización. 
1993 Newstron y 
Davis 
Una actitud afectiva, para poner de relieve que es el elemento 
afectivo de la actitud el que predomina en este constructo. 
1993 Garmendia y 
Parra Luna 
La satisfacción está en función de que las necesidades sean 
cubiertas; de remuneración, afiliación, logro, y autorrealización. 
“Alguien estará satisfecho con su trabajo cuando, como 
consecuencia del mismo, experimente sentimientos de bienestar 
por ver cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel 
sobre la base de los resultados conseguidos, considerados como 
recompensa aceptable a la ejecución de la tarea”. 
1996 Bravo, Peiro y 
Rodríguez 
Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona 
hacia su situación de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas 
hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del 
mismo. 
2001 Brief y Weiss Es una combinación entre lo que influye en los sentimientos y la 
cognición (pensamiento). Tanto la cognición como lo que 
influye en los sentimientos contribuyen a la satisfacción laboral. 
Es como un estado interno que se expresa de forma afectiva o 
cognitiva. La satisfacción como actitud es un constructo 
hipotético que se pone de manifiesto en cada una de estas dos 
formas. 
2002 Davis y 
Newstrom 
Consideran que los estudios de satisfacción se encuentran 
concentrados, principalmente, en las partes más importantes de 
la   organización, ya que las actitudes relacionadas con el trabajo 
predisponen a que el trabajador se comporte de cierta manera. 
2004 Robbins La define como “la actitud general del individuo hacia su 
trabajo”. Una persona con una gran satisfacción con el trabajo 
tiene actitudes positivas, mientras que aquella que se siente 
insatisfecha alberga actitudes negativas. 
Fuente: adaptado de Chiang, Martín y Núñez (2010) 
por lo tanto, luego de revisar las definiciones a lo largo de la evolución del tema, se podría 
decir que la satisfacción laboral, puede ser considerado como la sensación o percepción 
que tiene el colaborador de una institución (empresa), en relación a aspectos referidos a su 
entorno y la manera cómo éste influye en el logro de sus necesidades; sin olvidar de la 





1.2.1. Factores de la satisfacción laboral.  
Según (Gargallo, 2008), existen diferentes criterios para clasificar los 
factores en la determinación de la satisfacción laboral, Locke (1976), Peiró 
y Prieto (1996), Meliá et al. (1990), desarrollaron criterios relacionados a 
características intrínsecas y extrínsecas: 
a) Satisfacción con la retribución salarial y extrasalarial. 
b) Satisfacción con el ambiente de trabajo. 
c) Satisfacción con la estabilidad en el empleo. 
d) Satisfacción con las condiciones de trabajo, referentes al 
ambiente físico, espacio, lugar, limpieza, etc. 
e) Satisfacción con la disponibilidad de feedback y el 
reconocimiento recibido. 
f) Satisfacción con las oportunidades de ascenso y promoción. 
g) Satisfacción con la información, comunicación y las relaciones 
humanas o administrativas. 
h) Satisfacción con los valores y estrategias de la empresa. 
1.2.2. Importancia de la satisfacción en el trabajo: (Robbins & Judge, 2009) 
señala: 
La satisfacción en el trabajo no sólo consiste en las condiciones en 
que se desenvuelve. La personalidad también juega un rol. A las 
personas que son menos positivas respecto de sí mismas es menos 
probable que les guste su trabajo. Las investigaciones revelan que los 
individuos que tienen autoevaluaciones fundamentales positivas –
aquellos que creen en su utilidad interna y capacidad básica– están 
más satisfechos con su trabajo que quienes las tienen negativas. (pp. 
85-86). 
Por otro lado, añade que no sólo ven su labor como algo satisfactorio 






Trimbe (2006) afirma: “los altos niveles de satisfacción laboral 
presentan una fuerte identificación y lealtad de los empleados con la 
organización y les permite estar bien predispuestos para aceptar privaciones 
y vencer predicamentos, además de mostrar interés en responsabilidades 
laborales”. 
1.2.3. Principales teorías motivacionales y la satisfacción laboral 
Según (Gamboa, 2010), existen algunas teorías que pretenden explicar la 
satisfacción laboral, estas son: 
a) La teoría de los dos factores: motivación-higiene de Herzberg, señala 
que el hombre tiene dos categorías diferentes de necesidades que son 
independientes una de la otra y que influyen en la conducta de manera 
distinta.  
i. Factores motivadores o satisfactores, los cuales se centran en el 
contenido del trabajo, ellos son: logro, reconocimiento, progreso, el 
trabajo mismo, posibilidad de desarrollo y responsabilidad. 
ii. Factores higiénicos o insatisfactores, producen insatisfacción en el 
empleo, y se relacionan con el contexto de éste, ya que se ocupan 
del ambiente externo del mismo, son: política de la organización, 
calidad de la supervisión, relaciones con los compañeros, 
supervisores y subordinados, salario, seguridad en el empleo, 
condiciones de trabajo y posición social. 
 
b) Teoría de la Jerarquía de Necesidades Básicas de Abraham Maslow 
(1954), formuló la hipótesis de que dentro del ser humano existe una 
jerarquía de cinco necesidades: 
i. Fisiológicas: incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras 
necesidades físicas. 
ii. Seguridad: incluye la seguridad y protección del daño físico y 
emocional.  





iv. Estima: incluye los factores de estima interna como el respeto a 
uno mismo, la autonomía y el logro, así como también los factores 
externos de estima como son el estatus, el reconocimiento y la 
atención.  
v. Autorrealización: el impulso de convertirse en lo que uno es capaz 
de volverse; incluye el crecimiento, el lograr el potencial 
individual, el hacer eficaz la satisfacción plena con uno mismo. 
c) Teoría de la satisfacción de necesidades propuesta por McGregor. 
 
1.2.4. Medición de la satisfacción laboral.  Se han planteado diferentes formas 
de medición de la satisfacción de los trabajadores, principalmente en 
función a su remuneración, condiciones laborales, relaciones 
interpersonales, etc; los medios más usados han sido las encuestas 
estructuradas para facilitar la respuesta de los trabajadores.  
(Olarte, 2011), señala que algunos de ellos son los siguientes: 
a) Job Descriptive Index (JDI). la medición de la satisfacción con el 
empleo se puede hacer a partir de cinco aspectos: Supervisión, 
Remuneración, Compañeros de Trabajo, El trabajo en sí mismo y las 
Oportunidades de ascenso. La encuesta oficial contiene 72 
afirmaciones, distribuidas de la siguiente manera: el trabajo en sí 
mismo (18 ítems), la remuneración (9 ítems), supervisión (18 ítems), 
los compañeros (18 ítems) y las posibilidades de ascenso (9 ítems) 
(p.19) 
b) Cuestionario de Satisfacción de Minessota. fue desarrollado por un 
estudio realizado en Minessota a partir de 1957. Los aspectos que 
mide el MSQ son: Utilización de habilidades, logros alcanzados, la 
actividad, el avance, la autoridad, las políticas de la compañía, la 
compensación o remuneración, los compañeros de trabajo, 
creatividad, independencia, seguridad, servicio social, status social, 
valores morales, reconocimiento, responsabilidad, supervisión de 
relaciones humanas, supervisión técnica, variedad y condiciones de 





y una corta. Las diferencias entre los cuestionarios extensos están en 
las opciones de respuesta y contienen 100 ítems diferentes que 
evalúan 20 aspectos diferentes sobre el empleo; la versión corta, que 
contiene solo 20 ítems, evalúa de forma más general los mismos 20 
aspectos de las versiones extensas (p. 20). 
c) Cuestionario S20/23. propuesto por J.L. Meliá y J.M. Peiró (1998), 
mide los siguientes aspectos: satisfacción con la supervisión, con el 
ambiente físico, con las prestaciones, con la participación, así como 
también depende de un componente intrínseco. Se obtiene a partir 
del cuestionario de satisfacción general S4/82 propuesto por los 
mismos autores, de esta manera, de este último cuestionario que 
tiene 82 ítems, se obtienen 23 para el S20/23. Existe una versión 
reducida del cuestionario con tan solo 10 ítems llamado S10/12 (p. 
20). 
 
1. 3. Antecedentes de investigación 
1.3.1. Antecedentes Internacionales 
Chiang, Salazar, Martín, & Núñez (2011), realizaron una investigación 
titulada: “Relación del clima organizacional y la satisfacción laboral con los 
resultados, en grupos de docentes de instituciones de educación superior” 
(Tesis inédita de doctorado), Universidad del Bio Bio, Concepción, Chile: el 
objetivo fue analizar las relaciones entre el clima organizacional, la 
satisfacción laboral y los resultados, en equipos de trabajo formados por 
profesores y/o investigadores que trabajan en departamentos de universidad. 
Procedimos a la aplicación de un instrumento validado previamente para 
medir las variables clima organizacional, satisfacción laboral y resultados 
del trabajo en las universidades, La muestra del presente estudio está 
compuesta por profesores e investigadores miembros de 42 grupos de 
trabajo (departamentos), 18 de universidades españolas y 24 de 
universidades chilenas. El estudio demuestra que existen relaciones 
estadísticamente significativas entre las tres variables analizadas. En la 





satisfacción y el desarrollo académico. En la muestra chilena los resultados 
se relacionan con la libertad de cátedra y la satisfacción. Las conclusiones 
fueron: 
Primera. La relación entre las variables del clima organizacional y los 
resultados de cada grupo de trabajo nos permiten concluir, en la muestra 
chilena, que en los departamentos donde existe un mayor número de títulos 
otorgados, el grupo de docentes tiene una relación estadísticamente 
significativa con su percepción de un clima de libertad de cátedra. En la 
muestra española, en los departamentos donde existe un mayor número de 
capítulos de libros publicados, el grupo de profesores tiene una relación 
significativa y negativa con su percepción de un clima de presión laboral. 
Segunda. La relación existente entre las variables de la satisfacción laboral y 
los resultados de cada grupo de trabajo nos permiten concluir que, en la 
muestra chilena, en los departamentos donde hay más publicaciones de 
libros y artículos, los profesores tienen una relación significativa y positiva 
con la satisfacción con su departamento. 
Tercera. Asimismo, en los departamentos donde otorgan un mayor número 
de títulos los profesores tienen una relación significativa y positiva con la 
satisfacción con su universidad, la satisfacción con el trabajo en general y 
con las relaciones con los alumnos, en general no parecen estar relacionadas 
con los resultados estudiados. En la muestra española, en los departamentos 
donde existe un mayor número de capítulos de libros publicados el grupo de 
profesores tiene una relación significativa y negativa con su percepción de 
un clima de presión laboral, en los departamentos donde la asistencia a 
seminarios es mayor los profesores tienen una relación significativa y 
positiva con la satisfacción con su universidad (satisfacción con la 
institución donde trabaja) y con las posibilidades de continuar su formación. 
Cuarta. Luego, analizando las correlaciones de ambas muestras, se observa 
que no hay resultados similares por lo que no se puede hacer conclusiones 
generales. Sin embargo, se puede mencionar como similitud en ambas 
muestras, que parece no existir relación significativa entre los resultados de 





aprendizaje del estudiante, interés por la investigación y el estudio, 
empowerment, afiliación y consenso en la misión. Igualmente, los datos 
muestran que parece no existir relación significativa entre los resultados de 
los departamentos y la satisfacción con la relación con los alumnos y la 
satisfacción con el trabajo en sí mismo. 
Quinta. En la relación entre las variables de clima organizacional con las 
variables de satisfacción laboral, en ambas muestras se destaca el papel 
central que parecen tener las variables de clima organizacional que expresan 
una identificación con la propia universidad como son empowerment, 
afiliación y consenso en la misión dada su relación con la satisfacción con el 
trabajo en sí mismo y con la universidad. También se observa en la muestra 
chilena que estas variables de clima re relacionan con la satisfacción con el 
departamento, parece claro que los profesores más satisfechos con el trabajo 
en sí mismo, con la universidad y con el departamento son también los que 
tienen más libertad para tomar sus propias decisiones, tienen mejores 
relaciones humanas dentro de su departamento y perciben un mayor 
consenso con la misión universitaria. En ambas muestras se observa que los 
docentes con un mayor interés por el aprendizaje del estudiante se sienten 
más satisfechos con el departamento y con la universidad. Igualmente se 
observa que los profesores más satisfechos con las posibilidades de 
continuar su formación son también los que dicen tener más libertad para 
tomar sus propias decisiones (empowerment). Finalmente, el análisis de esta 
relación nos permite concluir que la menor o mayor satisfacción con las 
relaciones con los alumnos, en general no parece estar relacionada con las 
variables de clima organizacional estudiadas. Posiblemente esta satisfacción 
esté relacionada como hipótesis con el tipo y el comportamiento de los 
alumnos y con las creencias y actitudes personales de los docentes. 
Sexta. Por lo que respecta a las diferencias entre departamentos, los 
resultados estadísticamente significativos nos indican que en los 
departamentos de las universidades españolas existe mayor interés por el 
aprendizaje de los estudiantes (diferencia grande), mayor presión laboral 
(diferencia grande), mayor afiliación (diferencia moderada) y aunque no se 





satisfacción con el departamento (diferencia moderada). Igualmente, en 
cuanto a los resultados de los departamentos, en las universidades españolas 
existe un mayor número de: títulos otorgados por el departamento, número 
de post-títulos, número de líneas de investigación del departamento, libros 
publicados, capítulos de libros publicados y ponencias presentadas, todas 
con una diferencia grande. En los departamentos de las universidades 
chilenas, los resultados estadísticamente significativos nos indican que 
existe mayor libertad de cátedra (diferencia grande), mayor empowerment 
(diferencia moderada) y con respecto a la satisfacción laboral no se han 
encontrado diferencias estadísticamente significativas. Finalmente, se 
observó en los resultados de los departamentos, en las universidades 
chilenas hay una mayor asistencia a seminarios (diferencia grande). 
González & Parra (2008), realizaron una investigación denominada: 
“Caracterización de la Cultura Organizacional, Clima organizacional, 
motivación, liderazgo y satisfacción de las pequeñas empresas del Valle de 
Sugamuxi y su incidencia en el espíritu empresarial” en la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia, el objetivo de la investigación fue          
medir y analizar la relación entre el liderazgo, la motivación, la cultura y el 
clima organizacionales y los niveles de satisfacción de los puestos de trabajo 
con el desarrollo del espíritu empresarial de las pequeñas empresas del valle 
de Sugamuxi.se han considerado aspectos tales como el clima 
organizacional, la cultura organizacional, la motivación y el liderazgo 
empresarial, que se han transformado en factores fundamentales. Se aplicó a 
los funcionarios 4 tipos de test que permitieron medir a nivel corporativo 
consolidado los tipos de liderazgo, los niveles de motivación, satisfacción 
en puestos de trabajo y tipo de escuela del pensamiento administrativo 
imperante en la provincia de Sugamuxi. Las conclusiones a las que 
arribaron fueron: 
Primera. Las condiciones laborales actuales que ofrecen las empresas 
tomadas como referente en términos generales para los empleados son 
buenas, pero es importante seguir mejorando dichas condiciones para lograr 





Segunda. El estudio es un muy sencillo intento de confrontar el espíritu 
empresarial, y nos indica que para desarrollarlo a plenitud hacen falta 
mejores niveles de motivación, un liderazgo participativo y unos niveles de 
desarrollo que permitan tener una visión más cosmogónica de la empresa y 
su entorno empresarial. 
Tercera. Se hace evidente que, en el departamento de Boyacá, 
específicamente en la provincia de Sugamuxi, es un tanto difícil generar 
espíritu de desarrollo empresarial por la visión egoísta de los empresarios, la 
cual hace que predomine el individualismo. Además, es necesario afianzar 
los nexos académico - productivos con el Estado para que se generen más 
aportes para el departamento y la región. 
Cuarta. La comunicación y el grado de confianza son buenas entre 
empleados y directivos, ya que estos aspectos dan seguridad y facilitan el 
desarrollo de las actividades de los mismos. 
1.3.2. Antecedentes Nacionales 
Castillo (2014), realizó una investigación titulada: “Clima, motivación 
intrínseca y satisfacción laboral en los trabajadores de diferentes niveles 
jerárquicos” en la Pontificia Universidad Católica del Perú; el objetivo de 
este estudio consiste en conocer la relación entre las variables clima 
organizacional, motivación intrínseca y satisfacción laboral en trabajadores 
de diferentes niveles jerárquicos de una empresa privada con el fin de 
identificar las posibles diferencias existentes en cada grupo jerárquico. El 
estudio se realizó con una muestra de trabajadores pertenecientes a 
diferentes niveles jerárquicos de una empresa del sector privado que fue 
seleccionada para participar en la encuesta nacional de clima laboral 
denominada Great Place To Work. Para cumplir con el propósito de la 
presente investigación, se trabajó con una muestra de cien trabajadores 
dependientes entre 25 a 40 años de edad, quienes ocupaban diferentes 
posiciones jerárquicas dentro de la organización. Se utilizó la escala de 
Clima Laboral de Sonia Palma (1999), la escala de Motivación Laboral de 
Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010) y la escala de 





Primera. Los resultados muestran una correlación significativa y positiva 
entre las variables clima organizacional, motivación intrínseca y satisfacción 
laboral (r (100) entre .40 y .58, p<.01).  
Segunda. Existen también, en los diferentes grupos jerárquicos, diferencias 
estadísticamente significativas entre las variables estudiadas. 
Tercera. Los trabajadores que ocupan posiciones más elevadas dentro de la 
organización, perciben el clima organizacional de manera más favorable, 
reportan niveles más altos de motivación intrínseca y satisfacción laboral 
(4.00, 5.74 y 4.47 respectivamente). 
1.3.3. Antecedente Local 
Investigación titulada “Estudio sobre la relación entre clima organizacional 
y satisfacción laboral en el Hospital Regional MAY. ODO. PNP. Julio Pinto 
Manrique - Arequipa 2015”, realizada por (Vizcarra, 2016), con el objetivo 
de establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en la referida institución; se realizaron estadísticas medias típicas 
para la medición de las variables y la determinación de su relación; para el 
clima laboral se trabajó con el instrumento estandarizado de Wes en tres 
dimensiones (relaciones interpersonales, autorrealización y estabilidad), 
para la variable satisfacción laboral se utilizó una cédula de preguntas 
estandarizadas; arribando a la siguiente conclusión: 
El Clima Organizacional en el Hospital Regional May.odo.PNP. Julio Pinto 
Manrique, ha sido calificado como positivo en las dimensiones: implicación, 
apoyo (Relaciones Interpersonales), autonomía (Autorrealización) y 
desarrollo/comodidad (Estabilidad/cambio), y negativo en las dimensiones 
cohesión (Relaciones Interpersonales), organización, presión 












2.1. Tipo y nivel de investigación 
2.2.1. Tipo de Investigación 
El presente trabajo de investigación es de campo; según (Arias, 2012, pág. 
31) “la investigación de campo es aquella que consiste en la recolección de 
datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren 
los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna”, 
afirma también: “el investigador obtiene la información pero no altera las 
condiciones existentes. De allí su carácter de investigación no experimental”. 
2.2.2. Nivel de Investigación 
La presente investigación es de nivel descriptivo correlacional. “Este tipo de 
estudios tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación que 
exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en una muestra o 
contexto en particular” (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 
2.2.3. Población de estudio 
La población de estudio está conformada por 35 colaboradores del área 
administrativa de la Universidad Alas Peruanas, filial Cusco. 
La población de estudio está conformada de la siguiente manera: 
Personal de mantenimiento  16 
Asistentes de coordinación  04 
Soporte técnico    04 
Administrativos   11 
Total     35 
Criterio de inclusión: Colaboradores del área operativa de la institución. 
Criterio de exclusión: Director de Filial, Coordinadores de carrera, Personal 





2.2. Planteamiento operacional 
2.2.1. Técnica. 
Para la presente investigación se utilizó la técnica de la encuesta aplicada a la 
población de estudio. 
2.2.2. Instrumento. 
 
Para medir la cultura organizacional se utilizó el modelo de valores en 
competencia diseñado por (Cameron & Quinn, 1999), el mismo que ha sido 
adaptado a la realidad estudiada, consta de cuatro dimensiones: características 
dominantes, aspectos estratégicos, liderazgo y factores integradores; cuenta 
con 16 indicadores que dan lugar a los ítems de medición. 
Tabla 2  
Instrumento para la cultura organizacional 








 Orientación a la 
producción 








 Desarrollo recursos 
humanos 













 Cohesión y moral 
 Innovación 
 Formulación de 
metas 
 Reglas y políticas 
formales 
13,14,15,16 
Fuente: Adaptación del modelo de valores en competencia de Cameron & Quinn 
 
Para la medición de la satisfacción laboral se utilizó el instrumento SL – SPC 
diseñado por la psicóloga (Palma, 2001), el cuestionario ha sido rediseñado 
para adaptarlo a la realidad estudiada, consta de 25 ítems en base a las siete 





Tabla 3  
Instrumento para la satisfacción laboral 









 La distribución física 
del ambiente 
 El ambiente  










 La remuneración 
económica 
 Percepción del 
salario. 





 Trato al trabajador 
 La sensación a cerca 
del trabajo 
 Horario de trabajo 





 El ambiente laboral 
 trabajar en equipo. 




 Relación personal. 
 Posibilidad de 
desarrollo personal. 
 Complacencia con la 
labor realizada. 





 Apreciación de la 
tarea realizada. 
 Calificación del 
trabajo realizado 







 Relación con la 
autoridad 
 Beneficio en el 
trabajo 




Fuente: Elaboración propia basada en instrumento SL-SPC. 
2.2.3. Fiabilidad del instrumento aplicado 
Para determinar la fiabilidad del instrumento aplicado en la determinación 
de la relación entre la cultura organizacional y la relación laboral del 





estadística “Índice de Consistencia Interna Alfa de Cronbach”, para lo cual 
se considera lo siguiente: 
 Si el coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el 
instrumento es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y 
consistentes. 
  Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el 
instrumento no es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan 
variabilidad heterogénea.  
Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizó el software 
SPSS, cuyo resultado fue el siguiente: 
Tabla 4  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.940 41 
Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.940 por lo 








                          
 
 
                                                                                                                                                                                                                                                                 
CAPITULO III 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
Los resultados presentados son el producto de la aplicación de un cuestionario a 35 
trabajadores de la filial, para medir la cultura organizacional se utilizó el modelo de valores 
en competencia diseñado por (Cameron & Quinn, 1999); en tanto que, para la medición de 
la satisfacción laboral se utilizó el instrumento SL – SPC diseñado por la psicóloga (Palma, 
2001). 
Las tablas presentan los resultados de la aplicación del instrumento en cada variable 
(por dimensiones), con datos a nivel de porcentajes y frecuencia; reflejando así las 
respuestas por ítems propuesto. 
Las figuras presentan los resultados que se obtuvieron de las dimensiones, a partir 
del cálculo de los promedios realizados de las dimensiones; luego, los promedios fueron 
categorizados según las escalas de medición (baremación), finalmente, de estas escalas se 
obtuvieron los porcentajes que representan a cada dimensión.  
Tabla 5 
Descripción de la escala de medición 
Variable Medida Nivel 
Cultura 
organizacional 
Totalmente de acuerdo 3.26 – 4 
De acuerdo 2.51 – 3.25 
En desacuerdo 1.76 – 2.50 
Totalmente en desacuerdo 1 – 1.75 
Satisfacción 
laboral 
Muy satisfecho 3.26 – 4 
Satisfecho 2.51 – 3.25 
Insatisfecho 1.76 – 2.50 
Muy insatisfecho 1 – 1.75 






3.1. Resultados de la variable cultura organizacional 
Para conocer la cultura organizacional del personal administrativo en la Universidad 
Alas Peruanas, Filial Cusco. Se consideró las dimensiones: Características 
dominantes, Aspectos estratégicos, Liderazgo, Factores integradores. Los resultados 
se presentan a continuación:  
Tabla 6 













La empresa se caracteriza por ser 
como una extensión de la familia. 
f 1 16 15 3 35 
% 2.9 45.6 42.9 8.6 100 
2 
La empresa es dinámica y 
emprendedora. 
f 1 17 15 2 35 
% 2.9 48.6 42.9 5.6 100 
3 
La empresa está orientada a la 
producción.  
f 5 11 19 0 35 
% 14.3 31.4 54.3 0.0 100 
4 
La empresa es formal y 
estructurada.  
f 1 10 23 1 35 
% 2.9 28.6 65.6 2.9 100 
Fuente: Elaboración propia en base al cuestionario aplicado. 
Los resultados del instrumento aplicado, reflejan que más de la mitad de los 
encuestados valoran en gran medida la formalidad de la empresa expresado en un 
65.7% que opinan estar de acuerdo, así como en la orientación a la producción que 
tiene la institución; sin embargo, un 48.6% refiere estar en desacuerdo en 
considerarla dinámica y emprendedora; además de un importante 45.7% está en 
desacuerdo con considerarla como una extensión de la familia, dato que refleja la 
poca vinculación que tienen los colaboradores con la empresa.  
Datos que evidencian que los colaboradores de la institución, si bien es cierto, 
valoran la formalidad y orientación a la producción; expresan también que una 
opinión dividida en cuanto a la familiaridad y dinámica emprendedora de la empresa, 









Figura 6. Resultados porcentuales de características dominantes    
Fuente: Elaboración propia  
En cuanto a la valoración promedio de las características dominantes, se puede 
observar que existe un criterio diverso entre los encuestados, quienes en un 51% 
consideran estar en desacuerdo con las características dominantes; fundamentalmente 
en lo que se refiere a familiaridad y el dinamismo. 
Por otro lado, el 43% de los colaboradores manifiestan estar de acuerdo con que la 
institución está orientada a la producción y la formalidad de la institución hacia el 























Tabla 7  













Lo más importante en la empresa 
es la cohesión y la moral del 
grupo.  
f  5 17 7 6 35 
% 14.3 48.6 20.0 17.1 100 
 
Lo más importante en la empresa 
es el crecimiento y la adquisición 
de nuevos recursos. 
f  3 12 17 3 35 
% 8.6 34.3 48.6 8.6 100% 
 
Lo más importante en la empresa 
es la competitividad y el logro.  
f  4 7 20 4 35 
% 11.4 20.0 57.1 11.4 100 
 
Lo más importante en la empresa 
es la estabilidad. 
f  4 18 9 4 35 
% 11.4 51.4 25.7 11.4 100 
 Fuente: Elaboración propia 
En cuanto a los aspectos estratégicos la encuesta aplicada refleja en total un 51.4% 
están en desacuerdo, seguido de un 11.4% que está totalmente en desacuerdo en 
considerar la estabilidad como un aspecto importante en la empresa, así también un 
tema negativo es la calificación de la cohesión y la moral de grupo que refieren los 
encuestados en un 48.6% estar en desacuerdo, además del 14.3% que refiere estar 
totalmente en desacuerdo, frente a un 17.1% que opina estar totalmente de acuerdo 
con la cohesión grupal. 
Estos datos reflejan en cierta medida el descontento por aspectos importantes en 






Figura 7. Resultados porcentuales de aspectos estratégicos    
Fuente: Elaboración propia  
Los valores porcentuales reflejan que los encuestados en un porcentaje menor 
valoran el crecimiento de la empresa, así como la competitividad de la misma que 
contribuye a su desarrollo personal y profesional, esto se refleja en que el 17%; está 
de acuerdo con el objetivo empresarial de manera estratégica, totalmente de acuerdo 
únicamente un 14%.  
Por el contrario, en promedio un 52% de los encuestados se manifiesta en desacuerdo 
con los aspectos estratégicos de la cultura organizacional, esto es, en gran parte 
porque sienten que la empresa no les garantiza estabilidad, así como cohesión y 
moral de grupo que brinde la tranquilidad y seguridad necesarias para el desarrollo 
de sus labores , seguidos de un 17% que opina en estar en desacuerdo total con los 
aspectos estratégicos; sin embargo un 31%  siente estar de acuerdo con los aspectos 


































Los directivos de la empresa se 
caracterizan por ser mentores o 
maestros. 
f 4 19 12 0 35 
% 11.4 54.3 34.3 0.0 100 
Los directivos de la empresa se 
caracterizan por ser emprendedores, 
innovadores y tomadores de riesgo. 
f 2 18 15 0 35 
% 5.7 51.4 42.9 0.0 100 
Los directivos de la empresa se 
caracterizan por ser Técnicos, jefes 
conservadores. 
f 1 7 27 0 35 
% 2.9 20.0 77.1 0.0 100 
Los directivos de la empresa se 
caracterizan por ser Coordinadores, 
organizadores o administradores. 
f 3 9 18 5 35 
% 8.6 25.7 51.4 14.3 100 
 Fuente: Elaboración propia  
Sobre la dimensión liderazgo en la cultura organizacional de la empresa, un 
importante 77.1% considera que los directivos se caracterizan por ser técnicos, 
además, un 65.7% valoran la capacidad de coordinación y organización de los 
directivos; sin embargo, el 57.1% se muestran en desacuerdo con el poco riesgo y 
emprendimiento de nuevos proyectos en la institución, en lo que se refiere por 
ejemplo a asumir mayor inversión para el crecimiento de la filial.  
Por otro lado, el 66.7% no se muestra de acuerdo en considerar a los directivos como 
maestros o mentores, esto es, porque al asumir las funciones no siempre reciben el 






Figura 8. Resultados porcentuales de Liderazgo    
Fuente: Elaboración propia  
Los datos en promedio reflejan que el 57% están de acuerdo con el liderazgo en la 
institución; frente a un acumulado 43% que se muestran en desacuerdo, datos que 
reflejan la diversidad de opiniones y consideración al respecto, fundamentalmente 
basan su respuesta en la capacidad de los directivos, en su manejo técnico, además de 
considerarlos emprendedores, organizadores y tomadores de riesgos. 
Sin embargo, se muestran en desacuerdo con la poca innovación y falta de decisión 

























Tabla 9  












El factor cohesionador de la empresa es la 
lealtad y la tradición. 
f  5 17 10 3 35 
% 14.3 48.6 28.6 8.6 100 
El factor cohesionador de la empresa es el 
compromiso con la innovación y el 
desarrollo. 
f  2 15 14 4 35 
% 5.7 42.9 40.0 11.4 100 
El factor cohesionador de la empresa es el 
logro de las metas y las tareas. 
f  2 10 22 1 35 
% 5.7 28.6 62.9 2.9 100 
El factor cohesionador de la empresa son 
las reglas y políticas formales. 
f  2 12 17 4 35 
% 5.7 34.3 48.6 11.4 100 
Fuente: Elaboración propia  
En cuanto a la dimensión factores integradores de la cultura organizacional, un 
48.6% refiere estar en desacuerdo en considerar que la lealtad y la tradición sean 
factores de cohesión en la institución, además del 14.3% totalmente en desacuerdo; 
es en la innovación y desarrollo el dato que muestra una diferencia entre los que 
están de acuerdo y en desacuerdo; algo similar ocurre con las reglas y políticas que 
muestran a un 40% estar en desacuerdo con su aplicación, reflejado en el 34.3% en 
desacuerdo y el 5.7 totalmente en desacuerdo. 
El factor cohesionador para los colaboradores de la empresa está constituido por el 
logro de las metas y tareas reflejado en un 48.6% que expresa estar de acuerdo con 
éste tema, seguido del 11.4% que manifiesta estar totalmente de acuerdo; por ello se 
puede evidenciar que los factores integradores mayormente son valorados a partir del 
logro de las metas y las políticas organizacionales; reflejando su mayor debilidad en 






Figura 9. Resultados porcentuales de factores integradores    
Fuente: Elaboración propia  
Por lo tanto, los resultados porcentuales de los factores integradores reflejan que el 
46% de los colaboradores refiere estar en desacuerdo con los factores de integración 
que se realiza en la institución, seguido de un 8% que se manifiesta estar en total 
desacuerdo. 
Por otra parte, un 40 % que está de acuerdo, y totalmente de acuerdo con los factores 
integradores únicamente un 6%, estos datos reflejan que existe una diferente 
percepción en porcentajes divididos respecto al tema indagado; una parte de los 
encuestados manifiesta estar de acuerdo, en tanto otro sector manifiesta lo contrario, 
la diferencia se da fundamentalmente en la percepción de la cohesión moral, 
innovación, principalmente en el logro de metas, reglas y políticas formales, datos 





















Comparación promedio de las dimensiones de la cultura organizacional 
Dimensiones Promedio  Nivel  
Características dominantes 2.5 En desacuerdo 
Aspectos estratégicos 2.49 En desacuerdo 
Liderazgo 2.51 De acuerdo 
Factores integradores 2.5 En desacuerdo 
Cultura organizacional  2.5 En desacuerdo  
Fuente: Elaboración propia   
 
Figura 10. Comparación promedio de las dimensiones de cultura organizacional 
Fuente: Elaboración propia   
Los resultados de la comparación de los promedios de las dimensiones de la variable 
cultura organizacional en la filial Cusco de la Universidad Alas Peruanas, evidencian 
que existe una valoración homogénea por parte de los encuestados, quienes 
consideran estar de acuerdo fundamentalmente con la aprobación hacia el liderazgo 
que se practica, la formulación de metas en cuanto a los factores integradores y la 
orientación a la producción que tienen. 
Por otro lado, la institución presenta dificultades en cuanto a la familiaridad, la 
formalidad y estructuración en lo que se refiere a características dominantes y los 
factores de integración, como la cohesión y la moral, además de ello en lo que se 







Aspectos estratégicos Liderazgo Factores integradores Cultura organizacional





3.2. Resultados de la variable satisfacción laboral 
Para conocer la cultura organizacional del personal administrativo en la UAP en la 
ciudad de Cusco, se consideró las dimensiones de: condiciones físicas, beneficios 
sociales y/o remuneraciones, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo 
personal, desarrollo de tareas, relaciones con la autoridad.  
Los resultados se presentan a continuación:  
Tabla 11 








La distribución física del ambiente 
facilita la realización de las actividades 
laborales. 
f 2 24 8 1 35 
% 5.7 68.6 22.9 2.9 100 
El ambiente donde laboro es cómodo. 
f 3 18 14 0 35 
% 8.6 51.4 40.0 0.0 100 
Existen las condiciones para el 
desempeño en mis labores. 
f 1 26 8 0 35 
% 2.9 74.3 22.9 0.0 100 
 Fuente: Elaboración propia  
En cuanto a la apreciación de los colaboradores sobre las condiciones físicas resalta 
la insatisfacción hacia la distribución física de los ambientes reflejado en un 68.6%, 
seguido del 5.7 que se siente muy insatisfecho, así como hacia la comodidad de los 
mismos con un 51.4% de insatisfacción, quienes refieren que no son cómodos para la 
realización de sus funciones, frente al 22.9% que se siente satisfecho, el 2.9% muy 
satisfecho. 
Además, un dato que llama la atención es que el 74.3% se siente insatisfecho con las 
condiciones para el desempeño. Considerando que las condiciones físicas se 
encuentran estrechamente vinculadas al desempeño de los colaboradores, los datos 







Figura 11. Resultados porcentuales de Condiciones físicas  
Fuente: Elaboración propia 
En cuanto a la valoración de los resultados porcentuales a cerca de las condiciones 
físicas que presenta la institución universitaria, el 63% expresa no estar satisfecho 
con las condiciones y que éstas no permiten un adecuado desarrollo de sus labores; 
datos que permiten evidenciar el descontento que se siente por parte de los 
colaboradores hacia las condiciones físicas y su directa relación con el desarrollo de 
sus funciones. 
Mientras que para un 11% del personal se muestra muy insatisfecho con las 
condiciones físicas, valoradas fundamentalmente en base a la opinión de la 
distribución física del local y la comodidad que ofrece para el trabajo; mientras que 
para el 26% se sienten satisfechos con las condiciones físicas. De otro lado el 26% 
siente satisfacción con las condiciones físicas. Por lo tanto, existe una mayor 




























La remuneración económica es 
muy buena en relación a la labor 
que realizo. 
f 10 21 4 0 35 
% 28.6 60.0 11.4 0.0 100 
 
Siento que el sueldo que percibo 
es aceptable. 
f 7 25 3 0 35 
% 20.0 71.4 8.6 0.0 100 
 
Felizmente mi trabajo me permite 
cubrir mis expectativas. 
f 8 18 9 0 35 
% 22.9 51.4 25.7 0.0 100 
 Fuente: Elaboración propia  
De acuerdo a los resultados en la tabla 12, existe insatisfacción hacia la remuneración 
económica en función a la labor que se realiza, reflejado en un importante 88.6%; así 
también el 91.4% no siente que sea aceptable el sueldo que percibe, frente a un 8.6% 
que sí se siente satisfecho. Además, el 51.4% considera que los beneficios no satisfacen 
sus expectativas, seguido del 22.9%; es decir el 74.1% siente insatisfacción al respecto 
de su remuneración; frente a ello un minoritario 25.7% sienten satisfacción con la 
remuneración y qué esta permite cubrir sus expectativas. 
 
Figura12. Resultados porcentuales de beneficios sociales y/o remunerativos    
Fuente: Elaboración propia 
Los resultados porcentuales promedio de los beneficios sociales y/o remuneraciones 
permiten apreciar que el 57% siente insatisfacción, apreciación que refleja la 
disconformidad de un sector con las condiciones de remuneración y el cumplimiento de 














Datos que reflejan una alta insatisfacción hacia los beneficios sociales y 
principalmente hacia la remuneración recibida, fundamentalmente porque consideran 
que no cubre sus expectativas en relación a la labor que realizan, reflejado en el 34% 
de mayor insatisfacción. 
 
 Tabla 13 








Siento que percibo buen trato de 
parte de la empresa. 
f 2 21 12 0 35 
% 5.7 60.0 34.3 0.0 100 
Me agrada la labor que realizo. 
f 3 9 22 1 35 
% 8.6 25.7 62.9 2.9 100 
El horario de trabajo me resulta 
cómodo. 
f 4 14 16 1 35 
% 11.4 40.0 45.7 2.9 100 
Reconocen el esfuerzo si trabajo 
más de las horas reglamentarias. 
f 11 20 4 0 35 
% 31.4 57.1 11.4 0.0 100 
 Fuente: Elaboración propia  
Las políticas administrativas en función a los resultados se presentan de la siguiente 
manera: para el 65.7% no existe un buen trato por parte de la empresa, a pesar que 
existe mayoritariamente satisfacción hacia la labor que realizan reflejado en el 65.8% 
de los encuestados. 
Los datos además permiten apreciar que, es en el horario de trabajo donde la opinión 
es dividida, mientras que el 51.4% se siente insatisfecho, el 48.6% se siente 
satisfecho, en vista que la institución cumple con la jornada laboral establecida por 
ley. Un tema importante que reflejan los resultados, es en lo que se refiere al 
reconocimiento de las horas de trabajo, quienes en un 88.5% expresan insatisfacción, 






Figura 13. Resultados porcentuales de políticas administrativas    
Fuente: Elaboración propia 
Los datos porcentuales evidencian que el 71% de los encuestados, se sienten 
insatisfechos con las políticas administrativas, frente a un 17.1% que las considera 
buenas; valoración que se sustenta en la insatisfacción a cerca del trato por parte de 
la empresa y el reconocimiento de la misma hacia su labor, aunque existe una 
valoración positiva en cuanto a la labor y el horario de trabajo. 
Tabla 14 








El ambiente creado por mis 
compañeros es ideal para 
desempeñar mis funciones. 
f  1 11 23 0 35 
% 2.9 31.4 65.7 0.0 100 
Me agrada trabajar con mis 
compañeros. 
f  1 9 25 0 35 
% 2.9 25.7 71.4 0.0 100 
La solidaridad es una virtud 
característica en nuestro grupo de 
trabajo. 
f  1 12 21 1 35 
% 2.9 34.3 60.0 2.9 100 
  Fuente: Elaboración propia  
Las relaciones sociales, según los datos recolectados reflejan que para un importante 
65.7% el ambiente laboral creado por los compañeros es adecuado, refrendado en el 
agrado por el trabajo con los compañeros; mientras que evidencian mayoritariamente 
insatisfacción en cuanto a la solidaridad como virtud en el grupo de trabajo, 















Manifiestan también el agrado de trabajar con los compañeros en 71.4%, dato 
importante en vista de la vinculación y que se refleja en el desarrollo sus funciones; 
aunque llama la atención el 60% que siente insatisfacción hacia las muestras de 
solidaridad como virtud del grupo de trabajo. 
 
Figura 14. Resultados porcentuales de relaciones sociales    
Fuente: Elaboración propia 
La figura 14, presenta los resultados porcentuales las relaciones sociales, en ella se 
muestra que es en cuanto a las relaciones sociales en el que los encuestados refieren 
una mayor valoración con un 66% quienes se sienten satisfechos, seguidos de un 3% 
muy satisfechos, aspectos como el ambiente creado por los compañeros, el agrado y 
la solidaridad reflejada; mientras que el 28% se siente insatisfecho con esta 
dimensión, además del 3% que se siente muy insatisfecho.  
Los datos permiten inferir que existe una mayor valoración hacia las relaciones 



























Siento que el trabajo es justo para 
mi manera de ser. 
f  2 16 17 0 35 
% 5.7 45.7 48.6 0.0 100 
Mi trabajo me permite 
desarrollarme personalmente. 
f  3 14 18 0 35 
% 8.6 40.0 51.4 0.0 100 
Disfruto en cada labor que 
realizo. 
f  2 8 25 0 35 
% 5.7 22.9 71.4 0.0 100 
Me siento feliz por los resultados 
que logro en mi trabajo. 
f  1 14 17 3 35 
% 2.9 40.0 48.6 8.6 100 
 Fuente: Elaboración propia  
Los resultados presentados en la tabla 15, en cuanto al desarrollo personal, reflejan 
que un 71.4% disfruta la labor que realiza, mientras que 45.7% siente insatisfacción 
al considerar que el trabajo que realiza no es justo para su forma de ser, opinión 
dividida con quienes sienten que es justo para su manera de ser reflejado en el 
48.6%; se puede decir, por lo tanto, que existe división de opiniones tanto en contra 
como a favor de los aspectos considerados en el desarrollo personal que proporciona 
la empresa. 
Además, reflejan que el 48.6% siente felicidad por los resultados de la labor que 
realiza, frente al 40% que siente insatisfacción, el 2.9% siente mucha insatisfacción; 
dato que es importante al considerar la satisfacción por las acciones que realiza en 







Figura 15. Resultados porcentuales de desarrollo personal    
Fuente: Elaboración propia 
En cuanto a los datos porcentuales del desarrollo personal se puede apreciar que el 
trabajo realizado en la institución para el 51% es satisfactorio, para el porcentaje restante 
no es satisfactorio. En el desarrollo personal las opiniones se encuentran divididas en 
quienes se sienten satisfechos o no con los aspectos de desarrollo personal considerados; 
por ejemplo, el 51% siente satisfacción frente al 40% que no demuestra satisfacción a 
cerca de la labor que realiza en función a su desarrollo personal.  
Tabla 16 









La tarea que realizo es tan valiosa 
como cualquier otra. 
f  1 6 27 1 35 
% 2.9 17.1 77.1 2.9 100 
 
Me siento realmente útil con la 
labor que realizo. 
f  2 5 22 6 35 
% 5.7 14.3 62.9 17.1 100 
 
Me siento complacido con la 
actividad que realizo. 
f  1 11 21 2 35 
% 2.9 31.4 60.0 5.7 100 
Fuente: Elaboración propia 
Los datos referidos al desarrollo de tareas, demuestran que un 80% (dato acumulado entre 
satisfecho y muy satisfecho), considera valiosa la labor que realiza; así también el 
personal se siente útil y aporta con la labor que realiza, aspectos que son determinantes en 
el compromiso y posterior resultado de la misma; así también, el 60% de los encuestados 
















Figura 16. Resultados porcentuales de desarrollo de tareas    
Fuente: Elaboración propia 
El 80% siente satisfacción con el desarrollo de tareas (dato acumulado entre 
satisfecho y muy satisfecho), principalmente en los ítems de la apreciación y la 
complacencia de la tarea que realiza; por otro lado, el 17% se siente insatisfecho; y el 
3% muy insatisfecho; por ello, el desarrollo de tareas es importante para los 
colaboradores quienes sienten complacencia por las actividades realizadas. 
Tabla 17 








Mi jefe es comprensivo. 
f  2 15 15 3 35 
% 5.7 42.9 42.9 8.6 100 
Es grata la disposición de mis jefes 
cuando les pido alguna consulta 
sobre mi trabajo. 
f  1 11 19 4 35 
% 2.9 31.4 54.3 11.4 100 
Llevarse bien con el jefe beneficia la 
calidad de trabajo. 
f  3 3 24 5 35 
% 8.6 8.6 68.6 14.3 100 
La relación que tengo con mis 
superiores es cordial. 
f  4 6 23 2 35 
% 11.4 17.1 65.7 5.7 100 
Mi jefe valora el esfuerzo que hago 
en mi trabajo. 
f  4 20 9 2 35 
% 11.4 57.1 25.7 5.7 100 
 Fuente: Elaboración propia  
Los datos que permiten apreciar que para el 54.3% existe predisposición de los jefes 
de área ante las consultas generadas; así también, consideran que es importante 















Además, se observa que el 65.7% considera que tiene cordialidad con los jefes en 
el desarrollo de sus funciones, aunque para el 28.5% no exista cordialidad; por 
otra parte, el 68.6%, seguido del 14.3%, es decir el 82.9% considera que llevarse 
bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo; no obstante, a pesar de ello para el 
68.5% sus superiores no valoran el esfuerzo que realizan 
 
 
Figura 17. Resultados porcentuales de relación con la autoridad    
Fuente: Elaboración propia 
Los resultados del promedio porcentual de la relación con la autoridad, en base a 
la baremación presentan una tendencia positiva en cuanto a la satisfacción de la 
relación con la autoridad, el 51% se siente satisfecho con lo cordial de la relación 
que lleva con sus superiores; frente a ello el 29% se siente insatisfecho con la 
relación con la autoridad. 
Los datos principalmente de insatisfacción se presentan sobre todo en razón de la 
insatisfacción con la valoración del trabajo que realizan; aunque los resultados 



















Comparación promedio de las dimensiones de satisfacción laboral 
Dimensiones Promedio  Nivel  
Condiciones físicas 2.25 Insatisfecho 
Beneficios sociales y/o 
remuneraciones 
1.91 Insatisfecho 
Políticas administrativas 2.27 Insatisfecho 
Relaciones sociales 2.75 Satisfecho 
Desarrollo personal 2.74 Satisfecho 
Desarrollo de tareas 2.97 Satisfecho 
Relación con la autoridad 2.82 Satisfecho 
Satisfacción laboral 2.53 Satisfecho 
Fuente: Elaboración propia   
 
Figura 18. Comparación promedio de las dimensiones de satisfacción laboral 
Fuente: Elaboración propia   
 
La comparación promedio de las dimensiones de la satisfacción laboral refleja 
que las condiciones físicas, beneficios sociales y/o remuneraciones, políticas 
administrativas son las que generan mayor insatisfacción del trabajador; 
mientras que las relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas y 
relación con la autoridad, ameritan una apreciación de satisfacción; 




































que ver con características propias del trabajador así como las relaciones sociales 
que no necesariamente son propiciadas por los empleadores.   
Puede también considerarse que, si bien el valor promedio de la satisfacción 
laboral es de satisfacción los temas referidos a condiciones físicas y lo referido a 
beneficios laborales, son temas que tienen repercusión con el desarrollo de sus 
labores; aunque los colaboradores muestran satisfacción con la labor 
desarrollada y la relación con sus compañeros de trabajo. 
3.3. Resultados para la correlación entre cultura organizacional y satisfacción 
laboral 
Para determinar la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 
del personal administrativo en la UAP Cusco 2018, Se utilizó la prueba estadística 
Chi cuadrado. 
Para la toma de decisiones se considera: 
 Si el valor obtenido en la prueba estadística Chi cuadrado (valor P) > 0.05 se 
acepta la hipótesis nula. 
 Si el valor obtenido en la prueba estadística Chi cuadrado (valor P) < 0.05 se 
rechaza la hipótesis nula. 
Asimismo, para determinar si existe relación directa y significativa entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo en la UAP Cusco, 
se consideró coeficiente de correlación de Spearman. 
3.3.1. Análisis de correlación 
Para el desarrollo de la investigación se planteó la siguiente hipótesis de trabajo: 
Dado que la Cultura organizacional al ser un conjunto de normas y valores 
compartidos que regula las interacciones entre los integrantes de una organización y es 
un factor importante en las organizaciones y sobre todo en el impacto que tiene sobre 
los trabajadores. Es probable que la cultura organizacional esté relacionada con la 
satisfacción laboral del personal administrativo en la UAP Cusco-2018. 





Hipótesis nula: La cultura organizacional no se relaciona con la satisfacción laboral 
del personal administrativo en la UAP Cusco. 
Hipótesis alterna: La cultura organizacional se relaciona con la satisfacción laboral 
del personal administrativo en la UAP Cusco. 
Tabla 19 
Correlación entre la cultura organizacional y satisfacción laboral.  
CULTURA 
OGANIZACIONAL 






% % % % % 
Totalmente en 
desacuerdo 
2.9 5.7 0 0 8.6 
En desacuerdo 
0 22.9 8.6 0 31.4 
De acuerdo 
0 25.7 34.3 0 60.7 
Totalmente de acuerdo 
0 0 0 0 0 
Total 
2.9 54.3 42.9 0 100 
Coeficiente de correlación de Spearman = 0.418 𝐫 = 𝟎. 𝟎𝟏𝟑 
 Fuente: Elaboración propia 
Como p = 0.013 < 0.05, en la prueba Chi - cuadrado, se puede concluir que existe 
relación directa entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral.  Donde el 
nivel de asociación mediante la correlación de Spearman es 0.418, es decir que hay 
una relación directa moderada entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral, lo cual indica que a medida que mejore la cultura organizacional mejorará la 










DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
La presente investigación pudo establecer la relación directa moderada entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral; siendo el nivel de asociación 0.418, mediante la 
correlación de Spearman. 
En cuanto a los resultados de las variables estudiadas se pudo establecer que los 
encuestados refieren estar en desacuerdo con la cultura organizacional en la institución, 
reflejado en principalmente las características dominantes como la familiaridad y al 
dinamismo de la empresa; por otro lado, los aspectos estratégicos como la cohesión y la 
moral de grupo, así como la estabilidad en el trabajo han ameritado expresiones de 
desacuerdo, principalmente por un tema recurrente en empresa educativas de nivel superior 
en las que no se tiene estabilidad laboral- aspecto problemático en la sociedad- aunque ha 
sido valorada la competitividad y el deseo de logro institucional. 
Sin embargo, el liderazgo ha ameritado una mejor valoración en cuanto a la capacidad 
técnica de los jefes, sin embargo, es necesario mencionar que, por la condición de la filial 
muchas de las decisiones deben recibir la aprobación de la sede central, que en muchos 
casos desconoce de las necesidades de la filial; un dato no menos importante es lo referido 
a los factores integradores como el logro de las metas y tareas, que evidencia una clara 
aprobación en función a sus actividades y la seguridad que muestran para el logro de las 
metas y tareas; no obstante  la lealtad y la tradición presenta un nivel preocupante de 
desaprobación por parte de los encuestados, en referencia a que puede ello estar 
influenciando el comportamiento de la organización y eventualmente influir en sus 
resultados.  
Al respecto, Chiavenato (2009), sobre el comportamiento organizacional explica: “se 
refiere al estudio de las personas y los grupos que participan y actúan en las 
organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y 
de las influencias que las organizaciones ejercen en ellos”. Por ello, es importante 
considerar la apreciación de las personas en cuanto a aspectos tan importantes como la 
valoración de su estabilidad en la organización y la influencia interactiva que ejercen. 
Pérez (2015), sostiene que los valores siendo estas preferencias por ciertas conductas, 
definen lo que es correcto o no en el contexto de la organización; lo que él denomina los 





Cuevas, 2012) exponen: “Los elementos éticos o de cooperación, tales como la solidaridad, 
la sinceridad, la honestidad, el respeto por las personas y el medio ambiente, son claves 
para el desarrollo de la especie humana, en cambio, los elementos de competencia se 
refieren al desarrollo de un individuo en particular y se subdividirán a su vez en aquellos 
orientados al control, como la eficiencia o la responsabilidad y aquellos orientados al 
desarrollo, como la libertad o la creatividad”. 
Un dato no menos importante es el presentado por (Castillo, 2014) quien considera que 
“los trabajadores que ocupan posiciones más elevadas dentro de la organización, perciben 
el clima organizacional de manera más favorable (…)”; en muchos casos la apreciación de 
los encuestados puede verse influenciada por condiciones laborales distintas de otro, 
niveles jerárquicos, condición contractual, etc. Por lo que es importante mencionar que la 
apreciación sería subjetiva tomando en cuenta los aspectos señalados. 
Caballero (2002), en su investigación refiere:  
La satisfacción en el trabajo es en la actualidad uno de los temas más relevantes en 
la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones. Existe un gran interés por 
comprender el fenómeno de la satisfacción o de la insatisfacción en el trabajo. Sin 
embargo, resulta paradójico que, a pesar de la espectacular proliferación de 
literatura científica sobre la satisfacción en el trabajo, no pueda hablarse, en 
cambio, de un progreso paralelo en las investigaciones, por cuanto los avances 
conseguidos resultan poco gratificantes y significativos. 
La satisfacción del personal administrativo de la universidad presenta una valoración de 
2.53, dentro de la escala de aceptación, presentando los resultados positivos 
fundamentalmente en cuanto a aspectos como el desarrollo personal, de tareas, relaciones 
sociales; a pesar de ello, existen aspectos que ameritan mayor atención como las 
condiciones físicas de la institución, que para un importante el 62.9% del personal son 
deficientes, que por ser filial y a pesar de los esfuerzos desarrollados, genera insatisfacción 
expresada por los colaboradores; otro tema, es en cuanto a las políticas administrativas en 
función a los resultados se evidencia que para el 65.7% no existe un buen trato por parte de 
la empresa, a pesar que existe mayoritariamente satisfacción hacia la labor que realizan 





González & Parra (2008), en su investigación denominada: “Caracterización de la cultura 
organizacional, clima organizacional, motivación, liderazgo y satisfacción de las 
pequeñas empresas del Valle de Sugamuxi y su incidencia en el espíritu empresarial” en la 
Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia, concluye que: “Las condiciones 
laborales actuales que ofrecen las empresas tomadas como referente en términos generales 
para los empleados son buenas, pero es importante seguir mejorando dichas condiciones 
para lograr mayor productividad empresarial”.  
No obstante, los administrativos se consideran satisfechos con el desarrollo de tareas, en 
cuanto a que sienten satisfacción en la valoración de su tarea, con un 80% de los 
encuestados que se sientes satisfechos al sentirse útil con la labor que realiza. Gonzáles & 
Parra (2008) en su investigación concluyen: “La comunicación y el grado de confianza son 
buenas entre empleados y directivos, ya que estos aspectos dan seguridad y facilitan el 
desarrollo de las actividades de los mismos”. Estos datos reflejan la importancia de la labor 
que realiza el personal y el potencial que tiene la institución para el logro de sus objetivos. 
Un hallazgo no menos importante para la institución es que si bien es cierto para el 71.4% 
es cordial la relación que lleva con sus superiores; no obstante, a pesar de ello el 68.5% 
considera que sus superiores no valoran el esfuerzo que realizan. 
Juan Mateo y Jorge Valdano, citados por  (Alles, 2007) mencionan: “Nadie triunfa sin 
sentir la pasión de crear futuro, y en esa pasión es donde encontramos nuestros más 
anhelados deseos y la fuerza necesaria para conseguirlos”. Ante ello, se hace necesario 
considerar la importancia del talento humano y su consiguiente motivación para el logro de 













Primera. Existe relación directa entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral del 
personal administrativo de la UAP, filial Cusco; reflejado mediante la correlación de 
spearman de 0.418, lo que quiere decir que existe una relación directa moderada. 
Segunda. Los colaboradores expresan estar en desacuerdo con la cultura organizacional de 
la institución, expresada fundamentalmente en cuanto a las características dominantes, los 
aspectos estratégicos y los factores integradores; sin embargo, refieren estar de acuerdo 
con el liderazgo en la institución. 
Tercera. Existe un nivel adecuado de satisfacción laboral con un valor promedio de 2.53, 
expresada sobre todo en las relaciones laborales en la institución como una de las 
fortalezas; así también, el desarrollo personal, sobre todo el desarrollo de tareas y las 
relaciones con la autoridad; por otro lado, expresa insatisfacción en cuanto principalmente 
a las condiciones físicas de la institución, los beneficios sociales y/o remuneraciones, así 
como, las políticas administrativas. 
Por lo tanto, se comprueba la hipótesis alterna que afirma que existe relación directa entre 
















Primera. A los directivos de la Universidad, mejorar el establecimiento de los objetivos 
estratégicos en función al crecimiento de la filial en Cusco, para ello realizar un 
diagnóstico a cerca de las oportunidades de crecimiento del mercado; para posterior a ello 
determinar la pertinencia de realizar una inversión en cuanto a una infraestructura que 
permita no solamente un cumplimiento legal (Requerimientos de SUNEDU), sino más 
bien, proporcionar las condiciones adecuadas para un mejor desempeño de los 
colaboradores; por lo tanto, mejorar la satisfacción del personal. 
Segunda. A la Dirección del Departamento de Personal de la institución, considerando la 
importancia del cliente interno para el desarrollo de la organización, realizar un mayor 
seguimiento en cuanto al clima institucional interno, propiciando un feed back en la 
comunicación ascendente de abajo hacia arriba, a fin de conocer las expectativas, 
apreciaciones y comentarios del personal, con miras a su atención inmediata que permita 
recoger aportes para el mejoramiento institucional y la fidelización de los colaboradores, 
quienes al ser escuchados se sientan parte importante de la misma. 
Tercera. Al Departamento de personal, realizar una evaluación de desempeño laboral por 
competencias, para establecer planes de carrera y programas de fortalecimiento profesional 
que permita al personal encontrar mayor motivación e impulso en su carrera; todo ello con 
miras a mejorar la productividad e identificación de los colaboradores de la institución. 
Propuesta que se incluye en el presente trabajo para ponerlo a consideración de la 














IMPLEMENTACIÓN DE SISTEMA DE EVALUACIÓN POR 
COMPETENCIAS 
I.  Denominación. 
Sistema de Evaluación por competencias 
II. Antecedentes teóricos 
La evaluación de desempeño por competencias es una herramienta importante para el 
desarrollo de toda organización, Levy-Leboyer, citados por (Alles, 2007) refiere: “Las 
organizaciones se preocupan por crear condiciones favorables para que sus empleados 
desarrollen sus competencias. Adquirir nuevas competencias no es una actividad 
anterior al trabajo o que se efectúa aparte del trabajo; se realiza en el transcurso mismo 
del trabajo y mediante este” (pág. 66). 
En la actualidad es imprescindible en organizaciones que buscan optimizar el talento 
de los colaboradores para lograr mayor eficiencia, por su puesto, logrando personas 
satisfechas tanto con las funciones como con la remuneración asignada. 
Spencer & Spencer en el (2003) plantean que es necesario: 
i. Identificar Trabajos Clave. 
Trabajos críticos o de referenciación son identificados y capturados en el 
SIIARH, utilizando el proceso de definición descrito en el Capítulo 19. Los 
ejemplos de casos en este capítulo sugieren que las organizaciones no 
implementan SIIARH para la organización completa a la vez. Si no que, un 
SIIARH se implementa en una función (por ejemplo, hacer 40 análisis de 
trabajos para una unidad de marketing en Europa), o solucionar un problema 
específico (por ejemplo, proporcionar datos de planeación de sucesiones para 






ii. Analizar los Requisitos de Competencia de los Trabajos Clave. 
El sistema experto analizador de trabajos y/o otros métodos de análisis de 
competencia, por ejemplo, entrevistas de eventos conductuales, se utilizan para 
desarrollar modelos de competencia para los trabajos clave en el sistema. 
Usualmente una organización querrá conducir EEC más a profundidad 
adicionales u otros estudios de modelamiento de competencias para trabajos 
clave de “referenciación” y usar éstos para calibrar el sistema experto a la 
organización. El sistema experto es válido cuando arroja el mismo perfil de 
competencias para un trabajo que el modelo obtenido por los expertos humanos 
en competencia. 
iii. Evaluar las Competencias de Gente Clave. 
Se desarrollan datos de competencia delos candidatos o de los empleados que 
se desempeñan en trabajos clave, utilizando el sistema experto asesor de 
personas. 
iv.  Desarrollar Aplicaciones a la Administración de los Recursos Humanos. 
El sistema experto aparejador de trabajos-personas se configura para generar 
recomendaciones de selección, colocación, planeación de sucesiones, 
evaluación de las necesidades de entrenamiento individual o de grupo, y de 
desarrollo utilizando los recursos de la organización del cliente tales como 














La presente propuesta se fundamenta en la necesidad de proponer un modelo de 
evaluación por competencias al personal administrativo de la Universidad Alas 
Peruanas, filial Cusco; en mérito a garantizar una correcta determinación de objetivos 
con dicha herramienta que permita logra una satisfacción plena con el proceso por 
parte de los colaboradores de la institución. 
El desarrollo de la Evaluación por competencias permitirá a la institución, identificar 
los conocimientos y las habilidades de los colaboradores para, mediante el desarrollo 
de diferentes estrategias de evaluación identifiquen las competencias de los mismos:  
Para los autores Carretta, Dalziel y Mitrani, citados por (Alles, 2007) los complejos 
escenarios dentro del mundo laboral, requieren:  
Identificar las características y las capacidades personales necesarias para enfrentar 
adecuadamente el actual contexto, cada vez más complejo y desafiante. Se refiere a 
la selección y disposición eficiente de las personas dentro de la organización, en 
función a sus competencias. 
Planificar las organizaciones y los recursos humanos para satisfacer las necesidades 
de la empresa y de los individuos que en ella trabajan. En función a la integración de 
los objetivos organizacionales y los personales; para lograr una adecuación de la 
persona con el puesto de trabajo.   
Adoptar sistemas de gestión y evaluación que contemplen valorar y premiar de un 
modo coherente a las personas. 
La utilidad de un sistema de evaluación por competencias es variada, desde el 
establecimiento de una cultura organizacional, hasta el desarrollo de habilidades del 
personal, sin duda resulta beneficioso para la organización que la implante tomando 
en cuenta algunos aspectos de diferenciación entre: competencias, habilidades y 
destrezas del personal. 
“La evaluación de competencias puede entenderse como un proceso por el cual se 
recoge información acerca de las competencias desarrolladas por un individuo y se 





tal manera que pueda formularse un juicio de valor sobre el ajuste al mismo” (Gil, 
2007). 
De acuerdo a (Gil, 2007), las técnicas e instrumentos de evaluación de competencias 
laborales pueden ser: 
i. Experiencia práctica 
a. Listas de verificación. 
b. Sistemas de escalas para la observación. 
c. Incidentes críticos. 
d. Simulación y ejercicios prácticos. 
ii. Características y experiencias del evaluado 
a. Tests psicológicos. 
b. Recogida de información biográfica. 
c. Entrevista de evaluación. 
d. Portafolios. 
iii. Valoraciones del evaluado o de otros miembros de la organización 
a. Autoinforme sobre comportamientos. 
b. Balance de competencias. 
c. Evaluación de 360º 
IV. Objetivo 
Proporcionar un instrumento de evaluación que permita una evaluación por 
competencias del personal de la UAP Cusco. 
V. Contenido 
Gil en el (2007, pág. 87) comenta:  
Teniendo en cuenta la vinculación de las competencias a puestos de trabajo 
concretos, las competencias habrán de diversificarse en función de los diferentes 
puestos considerados en una organización y de acuerdo también con las 
funciones y tareas específicas definidas para los mismos. En esta dirección, 
Hooghiemstra (1992) sugería una serie de competencias genéricas diferenciando 
entre distintos niveles de responsabilidad dentro de una organización, al tiempo 
que establecía un proceso para la definición del perfil de competencias 





Es necesario establecer las competencias de acuerdo al puesto de trabajo que 
desempeña cada colaborador en función a la diversidad de requerimientos y funciones 
que realizan. 
Tabla 20 
Competencias generales según puesto ocupado  
Puesto Competencias 
Ejecutivos 
 Razonamiento estratégico. 
 Liderazgo del cambio. 
 Gestión de las relaciones. 
Directores 
 Flexibilidad. 
 Introducción del cambio.  
 Sensibilidad interpersonal. 
 Delegación de responsabilidades. 
 Trabajo en equipo.  
 Transferibilidad a diferentes entornos geográficos. 
Empleados 
 Flexibilidad.  
 Motivación para buscar información y capacidad de 
aprender.  
 Orientación hacia el logro.  
 Motivación para el trabajo bajo presión del tiempo. 
 Colaboración en grupos multidisciplinares.  
 Orientación hacia el cliente. 
Fuente: (Hooghiemstra, 1992), citado por (Gil, 2007). 
 
VI. Etapas de implementación de la Evaluación por competencias. 
Para el desarrollo de la evaluación por competencias, es necesario desarrollar acciones 
de información y sensibilización mediante reuniones previas con el personal, con la 










Fases, y etapas de la evaluación por competencias. 
 




Etapa I: Planificación del proceso.  
Diseño de las etapas y determinación de 
los Criterios de Calificación de Puesto, 
según las competencias requeridas. 
Etapa II: Reunión informativa.  
Presentación de la propuesta y motivación 
a la participación, reparto de actividades y 
calendario. 
Etapa III: Primera entrevista.  
 Solicitud de compromiso. 
Análisis del nivel de compromiso de los 




Etapa I: Segunda entrevista.  
 Revisión de expediente.  
 Aplicación de Ficha de 
descripción de puestos. 
Revisión y análisis de expediente del 
colaborador (adecuación persona-puesto 
de trabajo). 
Etapa II: Tercera entrevista. 
 Aplicación del Instrumento de 
Evaluación por competencias. 
 Rejilla de autoevaluación. 
 
Determinar el nivel de competencia de los 
colaboradores. 
Aumento del conocimiento de sí mismo, 
toma de conciencia de los propios puntos 
fuertes y puntos débiles, identificación de 
conocimientos, capacidades y habilidades 
Fase III 
Sistematización 
Etapa I: Sistematización de la 
información 
Sistematización e interpretación de los 
resultados del proceso. 
Etapa II: Reunión de trabajo 
Socialización de los resultados para 
realizar el análisis y la determinación de 
acciones. 
Toma de decisiones. 
Etapa II: Cuarta entrevista. 
  Socialización de resultados 
Realizar la información de los resultados a 
los colaboradores evaluados, con la 
finalidad de tomar conciencia y recibir sus 
apreciaciones sobre el proceso. 







VII. Formatos propuestos 
Tabla 22 






Capacidad para dar prioridad al éxito del equipo 
frente al éxito personal. La visión del equipo 
incluye además de sus jefes, pares y colaboradores, 
a sus clientes y proveedores internos como socios. 
Habilidad para promover la colaboración y ayuda 




Capacidad para brindar un servicio profesional y 
oportuno a los clientes externos, internos y 
proveedores. Habilidad para buscar 
permanentemente nuevas formas de mejorar la 
relación con los clientes. 
Grado A 
LIDERAZGO 
Capacidad para promover la eficacia del equipo, 
delegar responsabilidades y supervisarlas. Habilidad 
para transmitir al equipo los valores y visión del 
negocio y ser el receptor de la confianza del grupo. 




Capacidad para adaptarse espontáneamente a 
situaciones nuevas, trabajando con un nivel 
altamente efectivo frente a situaciones variables. 
Grado A 
ORGANIZACIÓN 
Habilidad para realizar las tareas en el tiempo 
requerido, preocupándose por optimizar los recursos 
disponibles, planificar y definir prioridades tanto a 
corto como a largo plazo 
Grado B 
DECISIÓN 
Capacidad para prever, en todo momento, los 
problemas potenciales, evaluar alternativas de 
acción, tomando decisiones consistentes, viables y 
ponderadas. Habilidad para asumir plenamente las 





Capacidad para analizar las circunstancias, evaluar 
las condiciones y plantear alternativas en el 






Habilidad para relacionarse con las personas, con la 
posibilidad de entender y ponerse en lugar del otro, 





Fuente: Adaptado de (Alles, 2007). 
 
                                                             






Evaluación por competencias 












SI NO      
Trabajo en equipo 
       
Orientación al cliente 
       
Liderazgo 
       
Flexibilidad 
       
Organización 
       
Decisión 
       
Habilidad analítica 
       
Conocimiento de las 
Escuelas Profesionales 
       
Capacidad de entender a 
los demás 
       
Modalidades de 
contacto 
       
Alta adaptabilidad- 
Flexibilidad 






4. Necesita mejorar 
5. Resultados inferiores a lo esperado 




















Entrevista de Revisión de desempeño 




Evaluado por: ………………………………………………………………………………  









 Campaña de 
difusión de examen 
de admisión 
   
 Informe a usuarios    
………    
………    
………    
1. (A) Alto                  2. (B) Destacado                   3. (C) Mínimo necesario  






Cusco:  …./…../……. 
Firma del Empleado: ………………………………… 
 
Firma del Responsable:………………………………. 









 Director de la Filial 
 Responsable del Área de Personal 
 Directores de las Escuelas Profesionales 
Evaluación 
 Evaluación periódica durante el año 
Financiamiento 
 Gastos de útiles de escritorio 
 No requiere gastos de personal, debido a que se encuentra circunscrita en el 
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ANEXO  1 
CUESTIONARIO: CULTURA ORGANIZACIONAL 
Contesta verazmente al cuestionario siguiente, la información que proporciones será de 
carácter confidencial. Es muy importante que contestes el cuestionario completo y con 
honestidad. Gracias anticipadamente por tu colaboración.  
Edad: ……………………………………Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )  
Antigüedad en la empresa…………………………………………………………… 








La empresa se caracteriza por ser como una 
extensión de la familia. 
    
2 La empresa es dinámica y emprendedora.     
3 La empresa está orientada a la producción.     
4 La empresa es formal y estructurada.     
5 
Lo más importante en la empresa es la cohesión 
y la moral del grupo. 
    
6 
Lo más importante en la empresa es el 
crecimiento y la adquisición de nuevos recursos. 
    
7 
Lo más importante en la empresa es la 
competitividad y el logro 
    
8 
Lo más importante en la empresa es la 
estabilidad. 
    
9 
Los directivos de la empresa se caracterizan por 
ser mentores o maestros. 
    
10 
Los directivos de la empresa se caracterizan por 
ser emprendedores, innovadores y tomadores de 
riesgo. 
    
11 
Los directivos de la empresa se caracterizan por 
ser Técnicos, jefes conservadores. 
    
12 
Los directivos de la empresa se caracterizan por 
ser Coordinadores, organizadores o 
administradores. 
    
13 
El factor cohesionador de la empresa es la 
lealtad y la tradición. 
    
14 
El factor cohesionador de la empresa es el 
compromiso con la innovación y el desarrollo. 
    
15 
El factor cohesionador de la empresa es el logro 
de las metas y las tareas 
    
16 
El factor cohesionador de la empresa son las 
reglas y políticas formales. 







CUESTIONARIO: CULTURA ORGANIZACIONAL 







La distribución física del ambiente facilita la 
realización de las actividades laborales. 
    
18 El ambiente donde laboro es cómodo     
19 
Existen las condiciones para el desempeño en 
mis labores 
    
20 
La remuneración económica es muy buena en 
relación a la labor que realizo 
    
21 Siento que el sueldo que percibo es aceptable     
22 
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 
expectativas 
    
23 
Siento que percibo buen trato de parte de la 
empresa. 
    
24 Me agrada la labor que realizo     
25 El horario de trabajo me resulta cómodo     
26 
Reconocen el esfuerzo si trabajo más de las 
horas reglamentarias 
    
27 
El ambiente creado por mis compañeros es ideal 
para desempeñar mis funciones 
    
28 Me agrada trabajar con mis compañeros     
29 
La solidaridad es una virtud característica en 
nuestro grupo de trabajo. 
    
30 
Siento que el trabajo es justo para mi manera de 
ser 
    
31 
Mi trabajo me permite desarrollarme 
personalmente. 
    
32 Disfruto en cada labor que realizo     
33 
Me siento feliz por los resultados que logro en 
mi trabajo 
    
34 
La tarea que realizo es tan valiosa como 
cualquier otra 
    
35 Me siento realmente útil con la labor que realizo     
36 
Me siento complacido con la actividad que 
realizo. 
    
37 Mi jefe es comprensivo     
38 
Es grata la disposición de mis jefes cuando les 
pido alguna consulta sobre mi trabajo. 
    
39 
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de 
trabajo 
    
40 
La relación que tengo con mis superiores es 
cordial 
    
41 
Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi 
trabajo 
    
 






ANEXO  2 
Base de datos de la encuesta aplicada 
  CULTURA ORGANIZACIONAL 
N° 
C. DOMINANTES A. ESTRATÉGICOS LIDERAZGO F. INTEGRADORES 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 
1 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 
2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
4 4 2 1 2 4 3 4 4 3 2 3 3 4 4 3 2 
5 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 4 4 
6 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 
7 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 
8 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 
9 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 
10 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 1 2 2 3 
11 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 
12 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
13 4 2 1 2 4 3 4 4 3 2 3 3 4 4 3 3 
14 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 
15 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 
16 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 
17 4 2 1 2 4 3 4 4 3 2 3 3 4 4 3 3 
18 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
19 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
20 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 
21 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 3 3 
22 2 3 3 3 1 2 1 1 1 2 3 2 1 1 3 3 
23 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 3 2 1 1 1 2 
24 3 2 2 2 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 2 
25 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 
26 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 
27 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
28 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 
29 3 4 2 3 1 3 4 3 2 3 2 3 3 2 3 3 
30 2 3 2 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 
31 2 3 3 2 1 1 3 2 1 1 2 2 1 2 3 2 
32 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 4 2 3 2 3 
33 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 
34 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 4 2 2 3 3 










B. SOCIALES Y 
REM. POL. ADMINISTRAT. REL. SOCIALES DES. PERSONAL 
DES. DE 
TAREAS RELAC. CON AUTORIDAD 
P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 
1 2 3 2 1 1 1 2 3 3 1 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
2 2 2 2 1 1 1 2 2 3 1 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 
3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 3 3 2 
5 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 4 2 3 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 
6 3 3 3 2 2 2 3 2 1 2 3 3 3 2 2 3 4 4 4 2 3 3 3 3 2 
7 3 2 2 2 2 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 
8 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
9 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 
10 3 3 3 2 2 3 2 4 4 1 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
11 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 
12 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
13 2 2 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 3 3 2 
15 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
16 2 3 2 1 1 1 2 3 3 1 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
17 2 2 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
18 2 2 2 1 1 1 2 2 3 1 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 
19 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 
20 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 
21 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
22 1 2 2 1 1 2 2 3 2 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 
23 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
24 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 
 






25 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 
26 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
27 3 3 3 2 2 3 2 3 2 1 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 
28 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
29 4 3 2 1 2 2 3 2 3 2 1 2 3 3 1 2 3 2 1 3 2 2 1 1 1 
30 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 
31 2 1 2 1 2 2 2 3 1 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 1 2 1 
32 2 3 2 1 1 1 2 3 3 1 3 1 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 
33 2 2 2 3 2 1 1 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 1 2 
34 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 1 2 
35 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 1 3 4 3 3 2 3 3 3 3 1 
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